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La presente investigación titulada Clima Organizacional y desempeño de los 
colaboradores de la Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC 2017 tuvo como 
objetivo general determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el 
desempeño de los colaboradores de la Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC 
el año 2017. 
 
El método empleado fue deductivo. El tipo de investigación fue básica y de 
nivel descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo. Además, el diseño fue no 
experimental de corte transversal. La población estuvo formada por todos los 
colaboradores de la empresa (800). La muestra se conformó por 21 colaboradores 
y el muestreo fue de tipo no probabilístico. La técnica empleada para recolectar 
información fue la encuesta y los instrumentos de recolección de datos fueron los 
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y 
determinado su confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad (Alfa de 
Cronbach).  
 
Se llegó como conclusión que la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño de los colaboradores de la Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC 
el año 2017 es significativa. 
 









The present investigation titled Organizational Climate and performance of the 
employees of the Industrias Plásticas Reunidas SAC 2017 Company had as general 
objective to determine the relationship that exists between the organizational climate 
and the performance of the employees of the Industrias Plásticas Reunidas SAC in 
2017. 
 
The method used was deductive. The type of research was basic and of 
correlational descriptive level of quantitative approach. In addition, the design was 
non-experimental cross-sectional. The population was formed by all the employees 
of the company (800). The sample was formed by 21 collaborators and the sampling 
was non-probabilistic. The technique used to collect information was the survey and 
the data collection instruments were the questionnaires that were duly validated 
through expert judgments and determined their reliability through the reliability 
statistics (Cronbach's Alpha). 
 
It was concluded that if there is a relationship between the organizational 
climate and the performance of the employees of the Industrias Plásticas Reunidas 
SAC Company, the year 2017 is significant. 
 

























    
 
 
1.1 Realidad problemática 
 
El clima organizacional es cada vez de mayor importancia actualmente es una 
herramienta que nos permite mejores los resultados y alcance de objetivos 
utilizando correctamente el recurso más importante que tiene una organización que 
es el talento humano, para diagnosticar el estado en que se encuentra una 
empresa, lo que constituye realizar un estudio que nos permita identificar una 
condición previa a la elaboración de su Plan Estratégico. 
 
Esto ocurre porque el clima organizacional puede ser una fortaleza o una 
debilidad en el marco del análisis FODA (Fortalezas, oportunidades, debilidades y 
amenazas), dependiendo de cuál sea el ambiente que se respira en la empresa, de 
manera que conviene determinarlo antes de cualquier prospección de la empresa. 
Los expertos señalan que no se puede hablar de una empresa clase A, si no se 
toma en cuenta las ideas y los afectos de sus trabajadores respecto de la forma 
como los trata o los considera la empresa. 
 
Por eso es determinante conocer lo que piensan y lo que sienten los 
trabajadores de una empresa, cuáles son sus aspiraciones, etc. Es decir, la 
importancia que tiene el clima organizacional de las empresas es determinante para 
su buen funcionamiento, por eso es que nos proponemos determinar la relación 
que existe entre el clima laboral y el desempeño de los colaboradores de la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC en el año 2017. 
 
1.2 Trabajos previos 
 
La presente investigación se basó en estudios y contribuciones previas de otros 
autores, realizados en el contexto internacional y nacional, como se describe a 






    
 
 
 Trabajos Previos Internacionales. 
 
Antúnez (2015) en su tesis de maestría titulada El clima organizacional como factor 
clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del área de caja de 
las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, 
Estado Aragua, sustentada en la Universidad de Carabobo, se propuso establecer 
cuál era el factor clave para mejorar la performance de los trabajadores, en una 
investigación descriptiva, utilizando una muestra de 30 trabajadores. Utilizando 
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, llegó a la conclusión 
que los colaboradores objeto de investigación están relativamente motivados, pero 
no están conformes con su remuneración. 
Meléndez (2015) en su tesis de maestría titulada Relación entre el clima laboral y 
el desempeño de los servidores de la Subsecretaría Administrativa Financiera del 
Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013-2014, sustentada en la Universidad 
Tecnológica Equinoccial. Quito, Ecuador, se propuso determinar la incidencia del 
clima organizacional sobre el desempeño laboral de los trabajadores, utilizando la 
técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario, concluyó que, para la 
institución, un buen clima en el trabajo es muy importante, que ha demostrado a 
través de estudio como es que influye al alcance de objetivos y como actualmente 
nos vuelve competitivos en el mercado. 
 
Williams (2013) en su tesis de maestría titulada Estudio diagnóstico de clima 
laboral en una dependencia pública, sustentada en la Universidad Autónoma de 
Nuevo León, tuvo como objetivo determinar cómo percibían los trabajadores el 
clima laboral en una dependencia municipal; utilizando una muestra de 20 
trabajadores, concluyó que, entre los elementos del clima laboral, destaca el trabajo 
en equipo y el menos considerado es la motivación. 
 
Yovera (2013) en su tesis de maestría titulada Clima organizacional y su 
influencia en el desempeño laboral del personal del área administrativa del Instituto 
Universitario de Tecnología De Yaracuy, sustentada en la Universidad Nacional 
Abierta, Independencia, Caracas, se planteó determinar el impacto del clima 
organizacional en el desenvolvimiento de los colaboradores del IUTY, utilizando 
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una muestra der 30 personas. Las conclusiones a las que llegó es que existen 
diversos indicadores que permiten evaluar o establecer cómo influye el clima laboral 
en la organización entre ellos tenemos la remuneración, capacitaciones y el 
reconocimiento a sus logros puede ser asensos, ha quedado comprobado que en 
la actualidad las empresas están enfocadas a su recurso principal que es el talento 
humano. 
 
Garbuglia (2013) en su trabajo de investigación titulado Clima laboral en un 
organismo público, elaborado en la Universidad Nacional de Uncuyo, Mendoza, 
Argentina, se propuso diagnosticar el clima laboral en un organismo público, en una 
investigación descriptiva, de diseño no experimental, de corte transversal, con una 
muestra no probabilística. Llegó a la conclusión que los colaboradores no están 
motivados, por lo cual no hacen un esfuerzo para alcanzar los objetivos, el estudio 
identifico los puntos en los que se debe trabajar para revertir los resultados 
negativos y poder ser una organización competitiva. 
 
Olaizola (2012) en su tesis de maestría titulada Clima organizacional y 
desempeño gerencial del personal directivo en la E.B. “Dr. Francisco Espejo”, 
sustentada en la Universidad de Carabobo, se propuso determinar la calidad de la 
tarea de gerencial de los directivos, con una muestra de 19 profesores. La encuesta 
constó de 44 ítems. La investigación llegó a la conclusión que, aunque el clima 
organizacional es autoritario, la mayoría desconoce la existencia de dicho clima. 
 
Madero (2012) en su artículo titulado La efectividad de las compensaciones, 
la satisfacción del trabajador y las dimensiones del ambiente laboral, publicado en 
la Revista CIENCIA UANL, del Instituto Tecnológico y de Estudios Superiores de 
Monterrey, tuvo como objetivo identificar los elementos del clima organizacional que 
inciden en el desempeño de los trabajadores. Con una muestra de 32 trabajadores, 
concluyó que una organización queda definida por el ambiente laboral, el nivel de 
las remuneraciones y el grado de satisfacción que sienten sus trabajadores. 
 
García e Ibarra (2012) en su investigación titulada Diagnóstico de clima 
organizacional del departamento de educación de la Universidad de Guanajuato, 
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tuvieron como objetivo evaluar el clima organizacional existente, para lo cual 
realizaron un estudio descriptivo con un enfoque mixto que les permitiera tener un 
panorama amplio y enriquecedor del objeto de estudio. Con una muestra de 27 
personas, la cual está integrada por trabajadores docentes y no docentes, llegó a 
la conclusión que en el departamento predomina un clima organizacional 
participativo consultivo, expresado en la confianza de los directivos con el personal, 
la participación de los trabajadores en la toma de decisiones; la fluidez de la 
comunicación y el trabajo responsable, todo lo cual se traduce en un grado de 
satisfacción moderada con la institución y con sus colegas de trabajo. 
 
 Trabajos Previos Nacionales. 
 
Monteza (2017) en su tesis de maestría titulada Clima organizacional y su relación 
con el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016, 
sustentada en la Universidad César Vallejo. Tarapoto, Perú, se propuso medir la 
relación entre el clima organizacional y el nivel de desempeño laboral de los 
trabajadores. en un estudio descriptivo correlacional, de diseño no experimental, 
utilizando una muestra de 63 empleados. La investigación concluyó que existe una 
elevada relación lineal y positiva entre las variables. 
 
Pérez y Rivera (2015) en su tesis de maestría titulada Clima organizacional 
y satisfacción laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la 
Amazonía peruana, período 2013, sustentada en la Universidad Nacional de la 
Amazonía Peruana. Iquitos, Perú, tuvieron como objetivo medir la influencia del 
clima organizacional sobre la satisfacción laboral de los trabajadores, en una 
investigación explicativa, de diseño no experimental de corte transversal, utilizando 
una muestra de 107 trabajadores. De acuerdo con los resultados de la investigación 
hay una relación lineal y positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 
Laboral en los trabajadores. 
 
Albañil (2015) en su tesis de maestría, titulada El clima laboral y la 
participación en la institución educativa Enrique López Albújar de Piura, sustentada 
en la Universidad de Piura, tuvo se propuso identificar los elementos que 
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determinan el clima laboral en la institución. Tomando como muestra a los 67 
miembros de la institución (directivos, profesores y auxiliares). Se concluyó que no 
hay una relación entre las variables porque el nivel de participación de directivos, 
profesores y auxiliares es muy bajo. 
 
Mino (2014) llegó en su tesis de maestría titulada Correlación entre el clima 
organizacional y el desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas 
Marakos 490 del Departamento de Lambayeque, sustentada en la Universidad 
Católica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, Perú, se propuso determinar la 
relación que existe entre clima laboral y el desempeño de los trabajadores, en una 
investigación descriptiva correlacional, de diseño no experimental, con enfoque 
cualitativo, con una muestra de 287 encuestas de las Anfitrionas y 272 encuestas 
de la recepcionista. Una vez aplicados los instrumentos se elaboró una base datos 
en el software SPSS 18. La investigación concluyó la relación entre clima 
organizacional y desempeño en los trabajadores es muy baja. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema. 
 
  Clima Organizacional 
 
El Ministerio de Salud del Perú (Minsa) sostiene que para la conformación del clima 
organizacional concurren varios elementos. Por una parte, se encuentran las 
percepciones de los miembros de una organización sobre el ambiente de trabajo. 
Por otra parte, están las condiciones tangibles o de infraestructura en que se labora. 
Luego debe tenerse en cuenta la forma como se relacionan entre sí las personas 
que laboran en la organización. Y, finalmente, ha de tomarse en cuenta las normas 
que regular las condiciones del trabajo. Los aspectos en mejora de acuerdo a la 
investigación se deben trabajar constantemente para poder lograr un ambiente en 
el que los colaboradores se sientas felices desempeñando sus labores, reforzar los 
indicadores que favorecen al clima organizacional para una mayor motivación y 
mejora organizacional, como resultado será el logro de los objetivos. 
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Mogollón, Escobar, Hernández, Páez, Castañeda y Castañeda (2013) 
también entienden el clima organizacional como percepciones de las personas 
tanto sobre la empresa como sobre sus compañeros de trabajo. Estas percepciones 
deben mantenerse en el tiempo y representan una distinción entre una empresa y 
otra. El clima laboral se mide por diferentes indicadores entren ellos tenemos 
remuneraciones, reconocimientos, capacitaciones entre otros, de lo cual depende 
de las relaciones personales e interpersonales de los colaboradores que son 
variadas en lo cual se debe encontrar un equilibro y trabajo en equipo que conlleve 
al alcance de objetivos de la organización. 
 
Quintero, Africano y Farías (2008), se refieren al clima organizacional como 
una categoría que tiene múltiples aspectos, entre los cuales tienen que ver la forma 
como está estructurada la empresa, su tamaño, la manera en que estable una 
comunicación al interno y al externo, el estilo de liderazgo de los gerentes, etc. entre 
otros. dichos aspectos se entrelazan de una manera específica en cada empresa, 
de tal manera que cada empresa tiene un clima organizacional propia, clima 
condiciona el desempeño de sus trabajadores.  
 
 Dimensiones 1: cultura de la organización 
 
Minsa (2009) sostiene que el clima organizacional involucra tres aspectos, a saber: 
Potencial Humano, Diseño organizacional (estructura) y Cultura de la organización. 
 
El potencial humano corresponde a la capacidad que tiene una empresa en 
función al talento que tienen las personas que la integran. La administración 
moderna ha puesto en el centro de las organizaciones al recurso humano, que son 
los que tienen el conocimiento, las habilidades y los sentimientos dentro de ellos, 
sin que ocupen espacio ni representen un costo adicional para las empresas, pero 
que, sin embargo, cargan sobre sus hombros el éxito o el fracaso de las empresas 
de las que forman parte. Es la mezcla de cultura de todos los colaboradores que 
conforman el equipo de trabajo de la organización que determina la relación 
personal y las interpersonales que reflejan en el día a día del desempeño de sus 
funciones, lo cual es medido bajo distintos indicadores que nos va permitir tener 
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una visión panorámica de la importancia del clima organizacional en el logro de los 
objetivos. 
 
La Cultura de la organización es el resultado de la interacción entre el 
ambiente de trabajo, las regulaciones de la empresa, el compromiso de los 
trabajadores con los objetivos de la empresa, todo lo cual se convierten en una 
forma de ser, conforman una unidad que identifica a la empresa. La competitividad 
hace de la organización siga existiendo en el mercado, por ello es importante dar 
valor a la principal materia prima que es el talento humano, que actualmente las 
empresas están destinando dentro de sus presupuestos una participación 
considerable para trabajar el buen clima organizacional, que tiene como resultado 
el alcance de objetivos y mayor productividad utilizando eficientemente los recursos 
destinado para ello.  
 
García e Ibarra (2012) consideran que las dimensiones del clima 
organizacional, pueden resumirse en las siguientes: motivación, remuneración y 
capacitación son uno de los indicadores definen o influyen en un buen clima 
organizacional en los cuales se debe trabajar para poder lograr los objetivos y 
obtener resultados favorables que ayuden al crecimiento y competitividad de la 
organización que se adapta a lo constantes cambios y exigencias del mercado. 
 
Dimensiones 2: liderazgo 
 
García e Ibarra (2012) sostienen que el liderazgo es la capacidad de una persona 
(en este caso los directivos de la empresa) para influir sobre los demás (en este 
caso los trabajadores), de tal manera que se cumplan determinados objetivos.  
 
Quintero, Africano y Farías (2008) expuso su punto de vista sobre las 
dimensiones del clima organizacional, en el sentido que todas las empresas tienen 
una forma particular de organizarse y de comportarse, vale decir, una organización, 
un conjunto de procesos que lleva a cabo y una forma de interrelacionarse. La forma 
de interactuar estas dimensiones genera un resultado particular que constituye el 
liderazgo que, como perfil en el colaborador, ayuda a la organización a alcance de 
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objetivos y buen uso de los recursos, como parte del perfil profesional existen dos 
tipos de liderazgo. El liderazgo autocrático ocurre cuando los directivos asumen 
solos toda la responsabilidad de las tareas y la toma de decisiones. El liderazgo 
democrático ocurre cuando el líder considera necesaria la participación de todos 
los miembros de la empresa, para la toma de decisiones. 
 
Dimensiones 3: satisfacción. 
 
Quintero, Africano y Farías (2008) sostienen que la satisfacción es el sentimiento 
que tiene un trabajador, respecto del trabajo que desarrolla en una empresa y que 
lo lleva a comportarse de una u otra manera, según el sentimiento que le genera 
(bueno, malo, indiferente). El grao de satisfacción es una de las causas que explican 
la rotación, el abandono y el ausentismo de los trabajadores. 
 
Indicador 1: responsabilidad 
 
García e Ibarra (2012) sostienen que la responsabilidad refleja el grado de libertad 
que le otorga la empresa a un trabajador para que cumpla con sus obligaciones, lo 
que supone que la empresa tiene confianza en el trabajador y que el trabajador 
tiene un claro dominio sobre la tarea que le corresponde ejecutar. 
 
Indicador 2: Identidad 
 
Medina (2007) considera que la identidad es una cualidad de una persona que la 
lleva a coincidir con los objetivos de la empresa o institución a la que pertenece. En 
tal sentido la persona se va a identificar con la empresa o institución y va a hacer 
suyos sus propósitos. Esta identificación depende tanto de la persona como de la 
institución, que normalmente se deriva de un buen clima organizacional dentro de 
la empresa. 
 
Indicador 3: valores 
 
Los valores son los pilares dentro de la organización, corresponden a la formación 
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ética de sus colaboradores que reflejan su formación moral, lo que es muy 
importante porque orientan su comportamiento y le permiten cumplir con los 
objetivos trazados por la empresa. 
 
Chiavenato (2012) se refiere a los valores como las ideas que tienen las 
personas sobre todos los aspectos de su vida y la de los demás (su trabajo, su 
empresa, su religiosidad, su conducta) que no necesariamente están comprobadas, 
pero que le sirven como base moral para orientar las actividades o tomar las 
decisiones que corresponda. 
 
 
Indicador 4: objetivos 
 
Los objetivos son importantes porque todos tenemos (como trabajadores o como 
simples personas), algunos propósitos que explícita o implícitamente, consciente o 
inconscientemente tenemos. Y junto a esos objetivos, tenemos también un conjunto 
de necesidades que satisfacer en todos los ámbitos la su vida, incluido en trabajo. 
Lo ideal sería que los objetivos personales coincidieran con los de la empresa de 
la que formamos parte. 
 
Acosta (2011) considera que los objetivos tienen una gran importancia, si se 
trata de llevar a cabo una tarea en equipo, y si queremos cumplir con eficacia 
eficazmente los objetivos propuestos. Actualmente un líder que quiere llevar a un 
grupo al éxito y con ello a la organización debe tener en claro cuáles son los 
objetivos, qué importancia tiene llegar a cumplir y cuáles son los recursos o 
herramientas que debemos utilizar eficiente. 
 
 
 Indicador 5: Trabajo en equipo 
 
Un equipo de trabajo está formado por varias personas, que se han fijado un 
objetivo. Eso supone la existencia de tres condiciones: Que hay varias personas, 
que dichas personas tienen características diferentes y que van contribuir de 
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manera significativa en el objetivo que se han propuesto. 
 
Landy y Conte (2005) consideran que un equipo de trabajo supone la 
existencia de dos o más individuos que dependen uno del otro y que han fijado uno 
o más objetivos que cumplir. Un equipo de trabajo no se forma de la noche a la 
mañana, sino que pasa por un proceso de organización hasta que todos entiendan 
cuál es la función de cada uno y hacia donde se orientan los esfuerzos conjuntos. 
 
 Indicador 6: comunicación 
 
Las relaciones interpersonales se basan en la comunicación, de manera que se 
debe poner énfasis en este asunto porque una comunicación adecuada permite 
hacer más expeditivas las tareas que tenemos que ejecutar, facilita la transmisión 
de los planes y objetivos a través de los medios adecuados.  
 
García e Ibarra (2012) sostienen que la comunicación se es importante 
porque permite a las personas entregar y recibir y comprender el rol que les toca 
desempeñar en la empresa, con lo cual puede asumir su responsabilidad en el 
cumplimiento de los objetivos de la empresa, desde el cargo que le toca 
desempeñar. 
 
Indicadores 7: remuneración 
 
La remuneración que un colaborador recibe, es en principio una cantidad de dinero. 
Pero ese dinero está asociado a la satisfacción de sus necesidades básicas de 
alimentación, vivienda y vestido, así como a aspectos sociales y estima 
indispensables para una vida digna del trabajador. 
 
Amaya (2003) sostiene que la remuneración, en una economía de libre 
empresa, está asociada al libre juego de la oferta y la demanda del mercado laboral 
en el que trabajador participa. De manera que cuando hay una gran demanda de 
trabajo, se espera que la remuneración aumente y, por el contrario, cuando hay 
poca demanda de trabajo, la remuneración disminuya. Lo mismo sucede cuando la 
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oferta de trabajo es excesiva (los salarios bajan) y cuando es escasa (los salarios 
suben). 
 
Indicadores 8: reconocimiento 
 
El reconocimiento es la forma no dineraria en que las empresas expresan el valor 
que tiene un trabajador para ellas. Hay varias formas de expresar este 
reconocimiento: por prestaciones, becas, diplomas, distinciones, etc. Todo ello, si 
bien no se expresa en mayor salario para el trabajador, va a hacer que su 
autoestima aumente y el trabajador se siente más a gusto con la empresa en la 
cual trabajo, se sienta más identificado y comprometido con los objetivos de la 
empresa, por lo cual es muy importante. 
Peña (2015) considera al reconocimiento como un factor no económico que 
contribuye con la motivación de trabajador. Por una parte, en la medida que no 
representa un costo para la empresa, debería practicarse con más frecuencia. Por 
otra parte, el reconocimiento de un trabajador no solo puede provenir de la 
empresa, sino de sus propios compañeros de trabajo que valoran sus deseos de 
superación, su contracción al trabajo, su compromiso con la empresa más allá de 
los horarios establecidos, etc. 
 
Indicadores 9: capacitación por la empresa 
 
Para medir y poder obtener resultados eficientes y eficaces las organizaciones han 
optado por la capacitación, que es una forma retribución al trabajador, que le 
permite mejorar sus calificaciones para el puesto de trabajo que ocupa y para otros 
que en el futuro podría desempeñar. 
 
Quintero, Africano y Faría (2008) sostienen que la capacitación es la 
calificación del trabajador de manera que eleve su nivel de eficiencia en la labor 





    
 
 
 Desempeño Laboral 
 
En la actualidad la evaluación del desempeño laboral ha venido tomando 
importación con la globalización en la cual las organizaciones tiene estar sujetas 
constantemente a medir el desempeño de sus colaboradores, toda vez que podría 
encontrarse que el trabajador esté rindiendo más o menos de lo esperado, lo cual 
debe llevar a la empresa a tomar las medidas que correspondan. 
  
Pedraza, Amaya y Conde (2010) sostienen que el desempeño de los 
trabajadores representa un aspecto crítico en la empresa. De ahí la necesidad de 
medirlo y, en su caso, mejorarlo. De manera que para la empresa resulta vital 
encontrar indicadores para establecer cuánto contribuye cada trabajador en la 
empresa. Y, si corresponde, establecer cuáles son las razones para un buen o mal 
desempeño del trabajador. En un caso para replicarlo con los otros trabajadores y, 
en el otro, para mejorar su performance. 
 
Uría (2011) asocia el desempeño laboral con la búsqueda de los objetivos 
que la empresa ha establecido para el trabajador, en forma personal. Lo cual 
depende, tanto de la calificación del trabajador como de las condiciones que ofrezca 
la empresa para su desempeño. 
 
 Dimensión 1: resultados 
  
Las organizaciones con el paso acelerado de la globalización se han vuelto más 
exigentes con los resultados esperados en sus colaboradores que constantemente 
están capacitando para seguir vigentes en el mercado y a la vanguardia de las 
actualizaciones dentro de los distintos marcos ya sean legales, laborales entre 
otros. Candel (2012, p. 17) sostiene que los “resultados son las medidas del 
desempeño de un trabajador”. 
 
Quintero, Africano y Faría (2008), sostienen que si lo que las empresas 
desean es prestar un servicio de calidad, deberían identificar las variables que 
influyen directamente en el comportamiento, entre las cuales se encuentran  de los 
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trabajadores, entre los cuales se consideran para esta investigación: la satisfacción, 
la autoestima, trabajo en equipo y la capacitación para el trabajador. 
 
Dimensión 2: calidad 
 
La calidad de un servicio o producto que presta una empresa, debería ser su razón 
de ser porque eso le permitirá posicionarse en el mercado y ser competitivo. De ahí 
que el mayor rendimiento de un trabajador debería estar asociado con la calidad 
del servicio que se presta al cliente. 
 
Fragas (2012) considera que la calidad significa, en primer lugar, que el 
producto o servicio prestado por la empresa se debe medir en relación con las 
necesidades de los clientes (el cliente externo) y, en segundo lugar, con las 
expectativas de sus empleados y accionistas (cliente interno). 
 
Dimensión 3: compromiso 
 
Para que el producto o servicio que brinda la empresa sea el mejor, es necesario 
que el trabajador asume el compromiso de alcanzar dicho objetivo, de lo contrario, 
si al trabajador no le interesa que el cliente esté satisfecho y que la empresa sea 
exitosa, difícilmente se lograra dichos objetivos. 
 
García e Ibarra (2012) consideran que el compromiso de un trabajador con 
la empresa supone que dicho trabajador comparte las metas y objetivos de la 
organización. El compromiso presupone la identificación del trabajador con la 
organización sitiándola como propia. 
 
 Indicadores 1: productividad laboral 
 
La productividad es el número de unidades que produce un factor de producción 
por unidad de tiempo. Tal definición supone que el indicador se va a expresar en 
términos físicos o de volumen. Sin embargo, en ocasiones, sobre todo cuando se 
trata de servicios, puede ser medida en términos monetarios. 
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Giraldo (2004) sostiene que la productividad laboral es el resultado de 
transformación de insumos en bienes y servicios terminados. En términos 
sistémicos la productividad supone un in put, un proceso y un out put. 
 
Indicadores 2: eficiencia 
 
La eficiencia es el uso óptimo de los recursos. Al decir óptimo, se puede entender 
de dos maneras: como la maximización de la producción, dado un conjunto de 
recursos o, como el mínimo costo dada una meta de producción. 
 
Chiavenato (2012) sostiene que la eficiencia consiste en una buena y 
correcta ejecución de tareas, así que podríamos decir que cuando hablamos de un 
trabajo eficiente, estamos hablando de un trabajo bien ejecutado. 
 
Indicadores 3: eficacia 
 
La eficacia corresponde al cumplimiento de las metas establecidas por la empresa 
o la institución que se las propone. Podría decirse también que se refiere al 
cumplimiento de los objetivos, pero a veces los objetivos no son cuantificables y no 
se puede evaluar si cumplió o no con lo propuesto. Por eso preferible usar el 
concepto de metas que son los objetivos cuantificados. 
 
SchaLock (2015, p. 119) define la eficacia como “el grado en que se logran 
los objetivos buscados por una organización”. Y la eficiencia para SchaLock “Es la 
producción de los resultados planeados por una organización al uso de recursos”. 
 
 Indicador 4: normas 
 
Las normas laborales en las empresas; es una de las medidas necesarias para 
evitar todo tipo de accidentes, para poder mantener un orden establecido de lo que 
se puede y no se puede hacer dentro de la organización y que sanción podría recibir 
a causa de vulnerar alguna de ellas, actualmente se entrega un manual donde se 
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expone todas las normas de la empresa al momento de la contratación de un 
colaborador. 
 
Lawrence (2004) se refiere a las normas como a los documentos en los 
cuales se especifica aspectos técnicos u operacionales para la realización de una 
tarea dentro de la empresa. Dichas normas garantizan que los insumos 
correspondan al producto o servicio que se quiere elaborar. 
 
Indicador 5: innovación 
 
La innovación consiste en utilizar conocimiento para construir un nuevo camino que 
lleve a una determinada meta. Cada proceso de innovación es específico para cada 
caso, y muy probablemente no sirva para abordar otros retos. Es por ello que resulta 
complicado definir de forma estricta un método para innovar. A veces se dice 
también que carece de lógica, porque aborda problemas que aún no se han 
descubierto o crea necesidades. 
 
Minsa (2009) considera que la innovación corresponde al interés de una 
empresa de mejorar el producto o servicio que realiza, para lograr una mayor 
competitividad. 
 
Indicador 6: requisitos 
 
Un requisito es una circunstancia o condición que actualmente toda empresa 
emplea para el perfil de un puesto de trabajo en específico adaptando dichos 
requisitos a la competitividad laboral en el mercado, actualizaciones. 
 
Cristiá (2011) sostiene que requisito o requerimiento es algo que el sistema 
necesita para poder funcionar correctamente (un insumo, un instrumento, un 





    
 
 
 Indicador 7: motivación 
 
La motivación es una forma de estimular a un trabajador para el logro de los 
objetivos de la empresa. Permitir al colaborador participar en las decisiones. 
Actualmente las organizaciones no solo motivan a sus empleados con 
remuneraciones actualmente mediante estudios se ha descubierto que una forma 
de motivar y fomentar el buen desempeño es mediante reconocimientos en puestos 
de trabajo como también viajes entre otros incentivos. 
 
Chiavenato (2001) afirma que la motivación lleva a un trabajador a actuar de 
una determinada manera para logar un objetivo. La motivación puede ser externa 
(es decir, que no es parte del trabajador, sino que es un estímulo fuera de él) o 
puede ser interna (es decir, que el estímulo sale del propio trabajador y lo impulsa 
a llevar a cabo la tarea). 
 
Indicador 8: participación 
 
La participación de los colaboradores de las distintas áreas desempeña un papel 
importante dentro de la empresa, porque lo compromete con los planes de la 
empresa que él mismo contribuyó a formular. 
 
Pons (2014) sostiene que participar significa literalmente tomar parte en algo. 
En el ámbito de la empresa, la participación de los trabajadores, denominada 
tradicionalmente Democracia industrial, se ha relacionado con la idea de la 
participación de los trabajadores en la gestión, a través de sus representantes. 
Como se señaló en la Introducción, se acoge la definición prevista en Libro verde 
sobre la Participación de los trabajadores en la empresa y la estructura de las 
sociedades de la Comunidad Europea de 2 de mayo de 1975, que la define como 
“el conjunto de medios a disposición de los trabajadores para influir en las 





    
 
 
Indicador 9: capacitación personal 
 
La capacitación personal corresponde a la capacitación que realiza el trabajador 
por su propia cuenta y con sus propios medios, es decir, sin el financiamiento de la 
empresa. Esta capacitación la realiza por un afán propio de superación que le 
permita mejorar sus calificaciones y aspirar a puestos de mayor responsabilidad 
dentro de la empresa. 
 
1.4 Formulación del problema 
 
El clima organizacional es cada vez de mayor importancia para diagnosticar el 
estado en que se encuentra una empresa, lo que constituye una condición previa a 
la elaboración de su Plan Estratégico. 
 
Esto ocurre porque el clima organizacional puede ser una fortaleza o una 
debilidad en el marco del análisis FODA (Fortalezas, oportunidades, debilidades y 
amenazas), dependiendo de cuál sea el ambiente que se respira en la empresa, de 
manera que conviene determinarlo antes de cualquier prospección de la empresa. 
 
Los expertos señalan que no se puede hablar de una empresa clase A, si no 
se toma en cuenta las ideas y los afectos de sus trabajadores respecto de la forma 
como los trata o los considera la empresa. 
 
Un clima organizacional adecuado tendrá implicancias positivas sobre el 
desempeño laboral porque el trabajador se sentirá motivado y se comprometerá 
con los objetivos de la empresa y, de la misma manera, un clima organizacional 
hostil o impropio tendrá implicancias negativas sobre el desempeño laboral y el 
trabajador tendrá un comportamiento renuente con la empresa. 
 
En otras palabras, un clima organizacional adecuado permitirá que la 
empresa obtenga mejores resultados, que se expresarán a través de una mayor 
productividad laboral, una mayor eficiencia y una mayor eficacia. 
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Asimismo, un clima laboral adecuado generará un mejor servicio calidad que 
se expresará en un respeto por las normas de la empresa, una propensión a la 
innovación y al cumplimiento de los requerimientos de los clientes. 
 
Igualmente, un clima laboral adecuado generará un mayor compromiso del 
trabajador con la empresa, lo que tendrá un efecto motivador del trabajador, una 
participación más activa en la empresa y un interés mayor en su propia calificación 
en favor de la empresa. 
 
Por eso, es determinante conocer lo que piensan y lo que sienten los 
trabajadores de una empresa, cuáles son sus aspiraciones, etc. Es decir, la 
importancia que tiene el clima organizacional de las empresas es determinante para 
su buen funcionamiento, por eso es que nos proponemos establecer si existe una 
relación significativa entre clima laboral y desempeño de los colaboradores de la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC en el año 2017. 
 
1.4.1 Problema General 
 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño de los 
colaboradores de la Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC el año 2017? 
 
1.4.2 Problemas Específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre el desempeño laboral y la cultura de la organización en 
la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017? 
 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre el desempeño laboral y el liderazgo en la Empresa 
Industrias Plásticas Reunidas 2017? 
 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre el desempeño laboral y la satisfacción laboral en la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017? 
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1.5 Justificación  
 
La investigación se realiza porque las condiciones en que se desarrolla el trabajo 
es de la mayor importancia ya que de dichas condiciones depende que el 
colaborador tenga un desempeño óptimo o trabaje con desdén o desidia, con el 
resultado de que no se cumpla con las metas fijadas por la empresa, que disminuya 
su productividad o que el producto no tenga la calidad que esperan sus clientes o 
quienes demandan sus servicios. 
 
Tal objetivo requiere el mayor esfuerzo del colaborador y sobre él recae la gran 
responsabilidad de prestar servicios de calidad. Pero eso supone que se vea 
rodeado de un ambiente adecuado en términos de dotación de recursos de 
infraestructura, salarios, reconocimientos, buen trato, etc. para que se sienta a 
gusto y potencie sus capacidades en función de los objetivos y metas de la 
empresa. Es decir, requiere de un clima organizacional adecuado para desarrollar 




La presente investigación se justifica teóricamente porque permitirá mejorar las 
relaciones laborales en la organización Industrias Plásticas Reunidas entre el clima 
laboral y el desempeño laboral, evaluando para ello el desempeño obtenido en el 
año 2017. De otro lado nos permitirá medir el desempeño de cada colaborador en 
su ambiente de trabajo dentro de la organización y localizar los puntos en los que 
se debe trabajar teniendo en cuenta los cambios que se han venido desarrollando 
en el transcurso de los años donde se le ha dado una mayor importancia al 
ambiente de trabajo que se ha demostrado que representan significativamente al 
mejor uso de recurso humano y alcance de objetivos por lo que actualmente la 
empresas han destinado recursos para mejorar el clima organizacional utilizando 
distintas herramientas como encuestas incentivos entre otros que permitan mejorar 
su desempeño. 
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Con el presente estudio se pretende comprobar, la relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral. La investigación beneficiará a la empresa 
en estudio para identificar los puntos que se deben mejorar para un clima laboral 
adecuado que generará un mayor compromiso del trabajador con la empresa, lo 
que se tendrá un efecto motivador del trabajador, una mayor participación en las 
decisiones de la empresa y un interés mayor en su propia calificación en función de 
los intereses de la empresa, actualmente los expertos señalan que no se puede 
hablar de una empresa clase A, si no se toma en cuenta las ideas y los afectos de 




Los resultados de esta investigación beneficiarán, en primer lugar, a la Empresa 
que, conociendo la percepción de sus colaboradores sobre el clima organizacional 
existente, podrán tomar las medidas necesarias para mejorarlo y generar un mejor 
desempeño de los mismos tomando en cuenta la herramientas que se ha utilizado 
en esta investigación para comprobar científicamente mediante método 
estadísticos la relación entre clima organización y desempeño laboral  lo que 
constituye realizar un estudio que nos permita identificar una condición previa a la 
elaboración de su Plan Estratégico . Finalmente, podemos decir, que este estudio 
sobre el clima organizacional y el desempeño colaboradores de la Empresa 













1.6.1 Hipótesis general 
 
Existe una relación entre el clima Organizacional y el desempeño laboral en la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
1.6.2 Hipótesis específicas 
 
Hipótesis específica 1 
Existe una relación existe entre el desempeño laboral y la cultura de la organización 
en la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
 
Hipótesis específica 2 
Existe una relación existe entre el desempeño laboral y el liderazgo en la Empresa 
Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
 
Hipótesis específica 3 
Existe una relación existe entre el desempeño laboral y la satisfacción laboral en la 





Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño de 




Objetivo específico 1 
Determinar la relación que existe entre el desempeño laboral y la cultura de la 
organización en la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
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Objetivo específico 2 
Determinar la relación que existe entre el desempeño laboral y el liderazgo en la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre el desempeño laboral y la satisfacción 























    
 
 
2.1 Diseño de investigación 
 
El diseño de la investigación es no experimental porque que no se ha manipulado 
las variables, sino que se han tomado los datos sin influir en las personas que nos 
han dado sus respuestas. 
 
 En cuanto a su temporalidad, se trata de un diseño transversal porque los 
datos no corresponden a una serie de tiempo, sino a un momento en el tiempo. 
 
2.2 Variables, operacionalización 
 




Son las percepciones de las personas tanto sobre la empresa como sobre sus 
compañeros de trabajo. Estas percepciones deben mantenerse en el tiempo y 
representan una distinción entre una empresa y otra (Mogollón, Escobar, 




Es la búsqueda de los objetivos que la empresa ha establecido para el trabajador, 
en forma personal. Lo cual depende, tanto de la calificación del trabajador como de 






Para operacionalizar el clima laboral se ha desagregado en tres dimensiones: 
Cultura de la organización, Liderazgo y Satisfacción. 
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Para medir la cultura de la organización se utilizó como indicadores: 
Responsabilidad, Identidad y Valores. Para medir el liderazgo se ha utilizado los 
siguientes indicadores: Objetivos, Trabajo en equipo y Comunicación. Para medir 
la satisfacción se ha utilizado los siguientes indicadores: Remuneración, 
Reconocimiento y Capacitación. 
 
Desempeño Laboral 
Para operacionalizar el clima laboral lo hemos desagregado en tres dimensiones: 
Resultados, Calidad y Compromiso. 
 
Para medir los resultados se ha utilizado los siguientes indicadores: 
Productividad laboral, Eficiencia y Eficacia. Para medir la calidad se ha utilizado los 
siguientes indicadores: Normas, Innovación y Requisitos. Para medir el 
compromiso se ha utilizado los siguientes indicadores: Motivación, Participación y 
Capacitación. 
 
La tabla 1 resume la operacionalización de las variables e indica los ítems 
que corresponden en el cuestionario a cada uno de los indicadores.  
 
Tabla 1  
Matriz de operacionalización del Clima Organizacional 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores 
Niveles y 
rangos 
Cultura de la 
organización 
Responsabilidad 1, 2 y 3 Escala ordinal 
Inadecuado 
(3 - 6) 
Identidad 4, 5 y 6 5. Totalmente de 
acuerdo Valores 7, 8 y 9 
Liderazgo 
Objetivos 10, 11 y 12 4. De acuerdo 
Adecuado 
7-10 
Trabajo en equipo 13, 14 y 15 3. Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo Comunicación 16, 17 y 18 
Satisfacción 
Remuneración 19, 20 y 21 2. En desacuerdo 
Excelente 
(11-15) 
Reconocimiento 22, 23 y 24 1. Totalmente en 









Matriz de operacionalización del Desempeño Laboral 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y rangos 
Resultados Responsabilidad 1, 2 y 3 Escala ordinal Inadecuado 
(3 - 6) 
 Identidad 4, 5 y 6 5. Totalmente 
de acuerdo 
 Valores 7, 8 y 9   
Calidad Objetivos 10, 11 y 12 4. De acuerdo Adecuado 
(7 - 10) 
 Trabajo en equipo 13, 14 y 15 3. Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
 Comunicación 16, 17 y 18   
Compromiso Remuneración 19, 20 y 21 2. En desacuerdo Excelente 
(11 - 15) 
 Reconocimiento 22, 23 y 24 Totalmente en 
desacuerdo 
 Capacitación por la 
empresa 
25, 26 y 27   
 
2.3 Población, muestra y muestreo 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) sostienen que la población es “el conjunto 
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174). 
Y que una muestra es un “Subgrupo del universo o población del cual se recolectan 
los datos y que debe ser representativo de ésta” (p. 173). 
 
 La Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC, nuestro objeto de estudio, 
está constituida por un total de 800 colaboradores. Sin embargo, no se ha medido 
las variables de investigación en todo el universo de la empresa, sino en el área de 
finanzas que está constituida por 21 colaboradores. 
 
En la investigación se ha aplicado una encuesta preparada a los 21 






    
 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Para la recolección de los datos se utilizó la técnica de la encuesta y como 
instrumento el cuestionario a todos los empleados del área de finanzas de la 
empresa (ver anexo). La validación del instrumento se ha hecho a través del juicio 
de expertos. Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el alfa de Cronbach que 
arrojó como resultado un valor de 0.962 que se considera muy alto y en 
consecuencia, de que el instrumento es altamente confiable.  
 
2.5 Métodos de Análisis de datos 
 
Los datos se analizaron a partir de una base de datos utilizando el software SPSS, 
con la cual se elaborarán cuadros, representaciones y números estadísticos, así 
como la aplicación de las pruebas de hipótesis correspondientes, que en este caso 
correspondieron  de Spearman por tratarse de datos cualitativos y de una muestra 
pequeña. 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
La investigación se ha ejecutado con honestidad, respetando los datos y los 
resultados obtenidos, así como respetando la propiedad intelectual de los autores 

























    
 
 
3.1 Estadística Descriptiva 
 
3.1.1 Datos Generales 
 
En la tabla 3, se presenta la distribución de los encuestados, según edad. 
 
Tabla 3 
Distribución de los encuestados, según edad 
 
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
20-25 8 38.10 38.10 
26-30 8 38.10 76.19 
31 a 
más 5 23.81 100 
Total 21 100   
   
 
En dicho cuadro se observa que el 38.10 % de los encuestados, tienen una 
edad entre 20 y 25 años; el mismo porcentaje se da para el rango de edades entre 
26-30 años y el 23.81 % tienen una edad mayor a 31 años, tal como se ilustra en 
el gráfico 1. 
 
 























    
 
 





Distribución de los encuestados, según sexo 
 
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Masculino 12 57.14 57.14 
Femenino 9 42.86 100 
Total 21 100   
   
 
En dicha tabla se puede observar que la mayor parte de los encuestados son 
del sexo masculino (que representan el 57.14 % de los encuestados) y el resto 
corresponden al sexo femenino (o sea el 42.86 % del total de los encuetados), tal 


























    
 
 
En la tabla 5, se presenta la distribución de los encuestados, según el tiempo 




Distribución de los encuestados según su tiempo de servicios 
 
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
1 a 6 14 66.67 66.67 
7 a 12 4 19.05 85.71 
13 a 18 3 14.29 100 




En dicho cuadro se puede constatar que la mayoría de los encuestados 
tienen de 1 a 6 años trabajando en la empresa (que representan el 66.67 % del 
total); en segundo lugar, están los empleados que tienen entre 7 y 12 años 
laborando en la empresa (que representan el 19.05 % del total) y, en tercer lugar, 
están los empleados que tienen entre 13 y 18 años trabajando en la empresa (que 
representan el 14.29 %), tal como se ilustra en el gráfico 3. 
 
 






















    
 
 
3.1.2 Resultados sobre el Clima Organizacional 
 
Cultura de la organización 
En la tabla 6, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
responsabilidad. 
 
Tabla 6    
Respuestas de los encuestados sobre la responsabilidad 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 9 42.9 42.9 
Excelente 12 57.1 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 57.1 % del total) considera que la empresa actúa con un nivel 
excelente de responsabilidad, seguido de los que consideran que la empresa actúa 
con un nivel adecuado de responsabilidad (que representan el 42.9 % del total), tal 























    
 
 
En la tabla 7, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
identidad.  
 
Tabla 7    
Respuestas de los encuestados sobre la identidad 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 4 19.0 19.0 
Excelente 17 81.0 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 81.0 % del total) considera que la empresa tiene un nivel excelente 
de identidad, seguido de los que consideran que la empresa tiene un nivel 
adecuado de identidad (que representan el 19.0 % del total), tal como se ilustra en 





























    
 
 




Tabla 8    
Respuestas de los encuestados sobre los valores 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 4 19.0 19.0 
Excelente 17 81.0 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 81.0 % del total) considera que la empresa tiene un nivel excelente 
de valores, seguido de los que consideran que la empresa tiene un nivel adecuado 





























    
 
 
En la tabla 9, se presenta una síntesis de la responsabilidad, la identidad y los 
valores que son los indicadores corresponden a la dimensión Cultura de la 
organización. 
 
Tabla 9    
Respuestas de los encuestados sobre la cultura de la 
organización 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 3 14.3 14.3 
Excelente 18 85.7 100.0 
Total 21 100.0   
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 85.7 % del total) considera que la empresa tiene una excelente 
cultura organizacional, seguido de los que consideran que la empresa tiene una 
adecuada cultura organizacional (que representan el 14.3 % del total), tal como se 



























Figura 7. Cultura de la Organización
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En la tabla 10, se presenta las respuestas de los encuestados respecto de los 
objetivos.  
 
Tabla 10    
Respuestas de los encuestados sobre los objetivos 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 2 9.5 9.5 
Excelente 19 90.5 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 90.5 % del total) considera que la empresa formula sus objetivos en 
forma excelente, seguido de los que consideran que la empresa formula sus 
objetivos en forma adecuada (que representan el 9.5 % del total), tal como se ilustra 




























    
 
 
En la tabla 11, se presenta las respuestas de los encuestados sobre el 
trabajo en equipo.  
 
Tabla 11    
Respuestas de los encuestados sobre el trabajo equipo 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 1 4.8 4.8 
Excelente 20 95.2 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 95.2 % del total) considera que en la empresa se utiliza el trabajo en 
equipo en forma excelente, seguido de los que consideran que en la empresa se 
utiliza el trabajo en equipo en forma adecuada (que representan el 4.8 % del total), 




























Figura 9. Trabajo en equipo
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En la tabla 12, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
comunicación. 
 
Tabla 12    
Respuestas de los encuestados sobre la comunicación 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 20 95.2 95.2 
Excelente 1 4.8 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 95.2 % del total) considera que la comunicación en la empresa es 
adecuada, seguido de los que consideran que la comunicación en la empresa es 






























    
 
 
En la tabla 13, presentamos una síntesis de los objetivos, el trabajo en 
equipo y la comunicación, que corresponden a los indicadores de la dimensión 
Liderazgo. 
 
Tabla 13    
Respuestas de los encuestados sobre el liderazgo 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 10 47.6 47.6 
Excelente 11 52.4 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 52.4 % del total) consideran que la empresa ejerce un liderazgo 
excelente, seguido de los que consideran que la empresa ejerce un liderazgo 

































En la tabla 14, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
remuneración. 
 
Tabla 14    
Respuestas de los encuestados sobre la remuneración 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 4 19.0 19.0 
Excelente 17 81.0 100.0 
Total 21 100.0   
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 81.0 % del total) consideran que la empresa tiene una política de 
remuneraciones excelente, seguido de los que consideran que la empresa tiene 
una política de remuneraciones adecuada, (que representan el 19.0 % del total), tal 



























    
 
 
En la tabla 15, se presenta las respuestas de los encuestados sobre el 
reconocimiento. 
 
Tabla 15    
Respuestas de los encuestados sobre el reconocimiento 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 8 38.1 38.1 
Excelente 13 61.9 100.0 
Total 21 100.0   
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 61.9 % del total) consideran que la empresa reconoce la labor de los 
colaboradores en forma excelente, seguido de los que consideran que la empresa 
reconoce la labor de los colaboradores en forma adecuada, (que representan el 


























    
 
 
En la tabla 16, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
capacitación que la empresa da a sus empleados para lograr un mejor desempeño 
en la labor que realizan. 
 
Tabla 16    
Respuestas de los encuestados sobre la capacitación por 
la empresa 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 19 90.5 90.5 
Excelente 2 9.5 100.0 
Total 21 100.0   
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 90.5 % del total) consideran que la empresa capacita a sus 
colaboradores en forma adecuada, seguido de los que consideran que la empresa 
capacita a sus colaboradores en forma excelente, (que representan el 9.5 % del 


























Figura 14. Capacitación por la empresa
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En la tabla 17, se presenta una síntesis de la remuneración, el 
reconocimiento y la capacitación por la empresa a sus empleados, que son los 
indicadores que corresponden a la dimensión Satisfacción. 
 
Tabla 17    
Respuestas de los encuestados sobre la satisfacción 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 3 14.3 14.3 
Excelente 18 85.7 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 85.7 % del total) consideran que la empresa satisface en forma 
excelente sus expectativas, seguido de los que consideran que la empresa 
satisface en forma adecuada sus expectativas, (que representan el 14.3 % del 


































En la tabla 18, se presenta una síntesis de la cultura de la organización, el 
liderazgo y la satisfacción, que son las dimensiones que corresponden a la variable 
clima organizacional. 
 
Tabla 18    
Respuestas de los encuestados sobre el clima 
organizacional 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 3 14.3 14.3 
Excelente 18 85.7 100.0 
Total 21 100.0   
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 85.7 % del total) consideran que el clima organizacional en la 
empresa es excelente, seguido de los que consideran que el clima organizacional 
en la empresa es adecuado, (que representan el 14.3 % del total), tal como se 

























Figura 16. Clima Organizacional
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3.1.3 Resultados sobre el Desempeño Laboral 
 
Resultados 
En la tabla 19, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
productividad laboral. 
 
Tabla 19    
Respuestas de los encuestados sobre la productividad 
laboral 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Inadecuado 1 4.8 4.8 
Adecuado 7 33.3 38.1 
Excelente 13 61.9 100.0 
Total 21 100.0   
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 61.9 % del total) consideran que la productividad laboral en la 
empresa es excelente, seguido de los que consideran que la productividad laboral 
en la empresa es adecuada, (que representan el 33.3 % del total) y de los que 
consideran que la productividad laboral de la empresa es inadecuada, tal como se 





















Figura 17. Productividad Laboral
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En la tabla 20, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
eficiencia. 
 
Tabla 20    
Respuestas de los encuestados sobre la eficiencia 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 14 66.7 66.7 
Excelente 7 33.3 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 66.7 % del total) consideran que la eficiencia con la que se labora 
en la empresa es adecuada, seguido de los que consideran que la eficiencia con la 
que se labora en la empresa es excelente, (que representan el 33.3 % del total), tal 



























    
 
 
En la tabla 21, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
eficacia. 
 
Tabla 21    
Respuestas de los encuestados sobre la eficacia 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 12 57.1 57.1 
Excelente 9 42.9 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 57.1 % del total) consideran que la eficacia con la que se labora en 
la empresa es adecuada, seguido de los que consideran que la eficacia con la que 
se labora en la empresa es excelente, (que representan el 42.9 % del total), tal 

























    
 
 
En la tabla 22, se presenta una síntesis de la productividad laboral, la 
eficiencia y la eficacia, que son los indicadores que corresponden a la dimensión 
Resultados. 
 
Tabla 22    
Respuestas de los encuestados sobre los resultados 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 5 23.8 23.8 
Excelente 16 76.2 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 76.2 % del total) consideran que los resultados de la labor 
desempeñada son excelentes, seguido de los que consideran que los resultados 
de la labor desempeñada son adecuados, (que representan el 23.8 % del total), tal 
































En la tabla 23, se presenta las respuestas de los encuestados respecto de las 
normas. 
 
Tabla 23    
Respuestas de los encuestados sobre las normas 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Inadecuado 1 4.8 4.8 
Adecuado 10 47.6 52.4 
Excelente 10 47.6 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 47.6 % del total) consideran que las normas que rigen a la empresa 
son adecuadas o excelentes, seguido de los que consideran que las normas que 
rigen a la empresa son inadecuadas, (que representan el 4.8 % del total), tal como 




























    
 
 
En la tabla 24, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
innovación. 
 
Tabla 24    
Respuestas de los encuestados sobre la innovación 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 6 28.6 28.6 
Excelente 15 71.4 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 71.4 % del total) consideran que la innovación de los servicios que 
presta la empresa es excelente, seguido de los que consideran que la innovación 
de los servicios que presta la empresa es adecuada (que representan el 28.6 % del 




























    
 
 
En la tabla 25, se presenta las respuestas de los encuestados sobre los 
requisitos. 
 
Tabla 25    
Respuestas de los encuestados sobre los requisitos 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 8 38.1 38.1 
Excelente 13 61.9 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 61.9 % del total) consideran que el cumplimiento de los requisitos 
de la calidad de los servicios de la empresa es excelente, seguido de los que 
consideran que el cumplimiento de los requisitos de la calidad de los servicios de 
la empresa es adecuado (que representan el 38.1 % del total), tal como se ilustra 


























    
 
 
En la tabla 26, se presenta una síntesis de las normas, la innovación y los 
requisitos, que corresponden a los indicadores de la dimensión Calidad del servicio 
que presta la empresa. 
 
Tabla 26    
Respuestas de los encuestados sobre la calidad 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 5 23.8 23.8 
Excelente 16 76.2 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 76.2 % del total) consideran que la calidad de los servicios prestados 
por la empresa es excelente, seguido de los que consideran que la calidad de los 
servicios prestados por la empresa es adecuada (que representan el 23.8 % del 
































En la tabla 27, se presenta las respuestas de los encuestados respecto de la 
motivación. 
 
Tabla 27    
Respuestas de los encuestados sobre la motivación 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Inadecuado 1 4.8 4.8 
Adecuado 17 81.0 85.7 
Excelente 3 14.3 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 81.0 % del total) consideran que la motivación en su desempeño en 
la empresa es adecuado, seguido de los que consideran que la motivación en su 
desempeño en la empresa es excelente (que representan el 14.3 % del total) y 
seguido de los que consideran que la motivación en su desempeño en la empresa, 


























    
 
 
En la tabla 28, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
participación. 
 
Tabla 28    
Respuestas de los encuestados sobre la participación 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 16 76.2 76.2 
Excelente 5 23.8 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 76.2 % del total) consideran que la participación en las decisiones 
de la empresa es adecuado, seguido de los que consideran que la participación en 
las decisiones de la empresa es excelente (que representan el 23.8 % del total), tal 



























    
 
 
En la tabla 29, se presenta las respuestas de los encuestados sobre la 
capacitación personal. 
 
Tabla 29    
Respuestas de los encuestados sobre la capacitación 
personal 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Inadecuado 2 9.5 9.5 
Adecuado 14 66.7 76.2 
Excelente 5 23.8 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 66.7 % del total) consideran que la capacitación por cuenta propia 
es adecuada, seguido de los que consideran que la capacitación por cuenta propia 
es excelente (que representan el 23.8 % del total) y de los que consideran que la 
capacitación por cuenta propia es inadecuada (que representan el 9.5 % del total), 





















Figura 27. Capacitación Personal
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En la tabla 30, se presenta una síntesis de la motivación, la participación y 
la capacitación personal, que son los indicadores que corresponden a la dimensión 
Compromiso de los empleados con la empresa 
 
Tabla 30    
Respuestas de los encuestados sobre el compromiso 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 13 61.9 61.9 
Excelente 8 38.1 100.0 
Total 21 100.0   
 
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 61.9 % del total) consideran que el compromiso de los colaboradores 
es adecuado, seguido de los que consideran que el compromiso de los 
colaboradores es excelente (que representan el 38.1 % del total), tal como se ilustra 































En la tabla 31, se presenta las respuestas de los encuestados sobre el Desempeño 
Laboral. 
 
Tabla 31    
Respuestas de los encuestados sobre el desempeño 
laboral 
    
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
Adecuado 2 9.5 9.5 
Excelente 19 90.5 100.0 
Total 21 100.0   
 
En dicha tabla se puede observar que la mayoría de los encuestados (que 
representan el 90.5 % del total) consideran que el desempeño laboral de los 
colaboradores es excelente, seguido de los que consideran que el desempeño 
laboral de los colaboradores es adecuado (que representan el 9.5 % del total), tal 
como se ilustra en la figura 29. 
 
 
3.2 Contrastación de Hipótesis 
 
Para realizar la contratación de hipótesis de variables cualitativas, se utilizan test 





















Figura 29. Desempeño Laboral
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Aquí se ha utilizado el coeficiente de Spearman, para lo cual se han agrupado 
las respuestas en tres niveles: inadecuado, adecuado y excelente. 
 
El criterio para contrastar las hipótesis es el siguiente: 
Si Sig. <  
Entonces, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
 
Contrastación de la hipótesis específica 1 
 
Las hipótesis a testear son las siguientes: 
H0: No existe relación existe entre el desempeño laboral y la cultura de la 
organización en la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
H1: Existe relación existe entre el desempeño laboral y la cultura de la 
organización en la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
 
En la tabla 32, se presenta los resultados sobre la correlación entre el desempeño 
laboral y la cultura de la organización, obtenidos en el SPSS. 
 
Tabla 32     
Correlación entre el desempeño laboral y la cultura organizacional 
     
  




















Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dicha tabla muestra que la relación entre el desempeño laboral y la cultura 
de la organización es significativa porque: 
Sig. = 0.000 < = 0.050 
En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
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alternativa de que el desempeño laboral y la cultura de la organización están 
relacionados. 
 
Contrastación de la hipótesis específica 2 
 
Las hipótesis a testear son las siguientes: 
H0: No existe relación existe entre el desempeño laboral y el liderazgo de la 
organización en la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
H1: Existe relación existe entre el desempeño laboral y la cultura de la 
organización en la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
 
En la tabla 33, se presenta los resultados sobre la correlación entre el desempeño 
laboral y el liderazgo, obtenidos en el SPSS. 
 
Tabla 33     
Correlación entre el desempeño laboral y liderazgo 


















Sig. (bilateral) 0.131 
 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dicha tabla muestra que la relación entre el desempeño laboral y el liderazgo 
no es significativa porque: 
Sig. = 0.131 > = 0.050 
En consecuencia, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 





    
 
 
Contrastación de la hipótesis específica 3 
 
Las hipótesis a testear son las siguientes: 
H0: No existe relación existe entre el desempeño laboral y la satisfacción en la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
H1: Existe relación entre el desempeño laboral y la satisfacción en la Empresa 
Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
En la tabla 34, se presenta los resultados sobre la correlación entre el desempeño 
laboral y la satisfacción, obtenidos en el SPSS. 
 
Tabla 34     
Correlación entre el desempeño laboral y la satisfacción 


















Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dicha tabla muestra que la relación entre el desempeño laboral y la 
satisfacción es significativa porque: 
Sig. = 0.000 < = 0.050 
En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa de que el desempeño laboral y la satisfacción están relacionados. 
 
Contrastación de la hipótesis general 
 
Las hipótesis a testear son las siguientes: 
H0: No existe relación existe entre el desempeño laboral y el clima organizacional 
en la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
H1: Existe relación entre el desempeño laboral y el clima organizacional en la 
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Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
 
En la tabla 35, se presenta los resultados sobre la correlación entre el desempeño 
laboral y el clima organizacional, obtenidos en el SPSS. 
 
Tabla 35     
Correlación entre el desempeño laboral y el clima organizacional 





















Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dicha tabla muestra que la relación entre el desempeño laboral y el clima 
organizacional es significativa porque: 
Sig. = 0.000 < = 0.050 
En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
























    
 
 
En relación con Pérez y Rivera (2015) difieren con nuestros resultados, tanto del 
clima organizacional como del desempeño laboral, ya que en nuestra empresa han 
alcanzado un nivel elevado, lo que no ha ocurrido en su Investigaciones en que 
alcanzaron solo un nivel medio.  
 
Coincidimos en general con Antúnez (2015) en cuanto al nivel alcanzado en 
el clima organizacional y el rendimiento laboral, sin embargo, en su institución los 
trabajadores tienen la percepción de que el liderazgo ejercido por sus jefes es 
autocrático, lo que limita su identificación con la empresa. 
 
Albañil (2015) en su tesis concluye que los docentes encuestados no tienen 
una buena percepción del clima organizacional y tampoco sienten un nivel elevado 
de satisfacción de su desempeño laboral, al cual contribuyen muy poco el personal 
administrativo, las autoridades y los padres de familia. No es el caso de la empresa 
investigada por nosotros en la cual la mayoría de los trabajadores del área de 
finanzas percibe un buen clima laboral y un buen rendimiento laboral. 
 
Coincidimos con Meléndez (2015) quien en su tesis concluye que el clima 
organizacional no influye en los resultados. Esto es así también cuando 
consideramos a las dimensiones del clima laboral, pues en ningún caso se han 
mostrado como significativa respecto del desempeño laboral. 
 
Asimismo, coincidimos con Mino (2014) quien concluye que la correlación 
entre el clima organizacional y el desempeño en los trabajadores del Restaurante 
de Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque es baja. Sin embargo, 
discrepamos porque en nuestro caso ambas variables tienen una elevada 
percepción en los trabajadores. 
 
 Diferimos con Williams (2013) porque el encuentra que solo hay un grado 
regular de satisfacción hacia el ambiente que se vive dentro de su organización, 
como resultado de la falta de motivación, una comunicación y la falta de liderazgo. 
En nuestro caso, todas las componentes de del desempeño laboral y de del clima 
organizacional son satisfactorios. 
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Yovera (2013) en su tesis llega, en general a la conclusión que existe un 
buen desempeño laboral de los trabajadores, pero falta un poco de atención a la 
infraestructura y mejorar la comunicación para tener un mejor clima laboral. En 
nuestro caso, los trabajadores tienen una buena percepción de ambas variables. 
 
Garbuglia (2013) concluye que el clima organizacional no es favorable 
debido al ambiente físico en el cual desarrollan sus actividades, la insuficiente 
comunicación con sus superiores, a la carencia de conocimientos técnicos de sus 
superiores que no ejercen liderazgo y a que los objetivos no son transmitidos con 
claridad. Y en cuanto a la satisfacción en el desempeño de su trabajo, consideran 
que la responsabilidad y el salario son muy bajos y no se identifican con la empresa. 
Todo lo contrario de lo que ocurre en nuestro caso. 
 
Olaizola (2012) en su investigación concluye que la calidad o eficiencia de 
las funciones del cuerpo directivo no es la más adecuada, principalmente esto se 
debe a la comunicación inadecuada entre ellos, así como la inexistencia de un líder 
que los dirija de forma efectiva, que delinee el camino a seguir por la institución. 
Debido a esto, el clima organizacional percibido por los docentes se inclina hacia el 
autoritario paternalista, en el cual los subordinados se limitan a cumplir lo que les 
es asignado y a su vez son vigilados por los miembros de la dirección, restringiendo 
en gran medida la participación activa de los docentes en la toma de decisiones 
que beneficien el buen funcionamiento de la institución. Esta percepción de los 
docentes es diametralmente opuesta a lo que perciben los trabajadores de nuestra 
empresa sobre el rol que juegan sus directivos. 
 
Madero (2012) en su artículo considera que el ambiente laboral y la medición 
del desempeño, debe considerar dos finalidades principalmente: una enfocada al 
manejo de la compensación, y la otra como parte de la satisfacción del trabajador, 
originando con ello una posible hipótesis de investigación, para conocer si 
verdaderamente en un buen ambiente laboral la percepción del pago pierde fuerza 
como un elemento más en la satisfacción del trabajador. En realidad, esto 
contradice ni abona a favor de nuestros resultados porque, es solo una reflexión 
que no tiene una base empírica. 
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García e Ibarra (2012) identifica y clasifica las características de la empresa 
como áreas de oportunidad, fortalezas y neutral. Que como hemos visto en nuestro 
resultado, no es necesario distinguir porque la empresa está bien considerada en 
todas las dimensiones del clima laboral. 
 
Uría (2011) concluye que existe inconformidad por parte de los trabajadores 
en cuanto al clima organizacional existente en Ándelas Cía. Ltda. y que esto afecta 
el desempeño laboral de los trabajadores producto de la desmotivación en los 
trabajadores, los sistemas de comunicación que se aplican actualmente en la 
empresa son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer 
los lazos entre directivos y trabajadores. Ése no es el caso de la empresa analizada 
por nosotros en la cual ambas variables tienen una alta performance. 
 
Pedraza, Amaya, y Conde (2010) en su artículo consideran que en el caso 
de la Universidad del Zulia, específicamente para el personal administrativo 
contratado, se determinó insatisfacción y desmotivación ante la remuneración 
percibida por este personal y la notoria presencia de inestabilidad laboral que 
circunda a la institución universitaria, lo cual difiere del ambiente laboral que se vive 
en la Empresa Industrias Reunidas SAC. 
 
Quintero, Africano y Faría (2008) llegan a la conclusión que el clima 
organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en una 
organización; comportamiento éste que ocasiona la productividad de la institución 
a través de un desempeño laboral eficiente y eficaz, lo cual es totalmente distinto a 
lo que hemos encontrado en el caso de la Empresa Industrias Reunidas SAC, en 
la cual se tiene un buen clima laboral en la empresa, los trabajadores tienen un 
buen desempeño y, sin embargo, no existe una relación significativa entre clima 
laboral y desempeño laboral, a nivel general, y tampoco existe dicha relación si 
























    
 
 
Primera: De acuerdo con los resultados de la investigación, ha quedado 
demostrado que la relación que existe entre el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa y la cultura de la organización de la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC el año 2017 es significativa. 
 
Segunda: De acuerdo con los resultados de la investigación, ha quedado 
demostrado que la relación que existe entre el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa y el liderazgo de la Empresa Industrias 
Plásticas Reunidas SAC el año 2017 no es significativa. 
 
Tercera: De acuerdo con los resultados de la investigación, ha quedado 
demostrado que la relación que existe entre el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa de la Empresa Industrias Plásticas 
Reunidas SAC y la satisfacción el año 2017 es significativa. 
 
Cuarta: De acuerdo con los resultados de la investigación, ha quedado 
demostrado que la relación que existe entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa Industrias 













































    
 
 
Primera: Debería reforzarse la cultura de la organización para mejorar la 
necesaria relación que debería existir entre ella y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Empresa Industrias Plásticas Reunidas, ya 
que de todas las dimensiones del clima organizacional es la única que 
no es significativa con el desempeño laboral. 
 
Segunda: Si bien hay una relación significativa entre el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa y el liderazgo de la Empresa Industrias 
Plásticas Reunidas SAC el año 2017, no todos los colaboradores se 
sienten cómodos con el liderazgo que se ejerce en la empresa, por lo 
que esto debe verse como oportunidad para revisar las causas que 
originan esta desavenencia. 
 
Tercera: Si bien hay una relación significativa entre el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa y la satisfacción, no todos los 
colaboradores están satisfechos con las remuneraciones, el 
reconocimiento ni la capacitación que les brinda la empresa, por lo que 
la empresa debería analizar lo que está ocurriendo con sus 
colaboradores, incentivando la meritocracia y la necesaria capacitación 
para el mejor ejercicio de sus funciones. 
 
Cuarta: Es destacable que exista una relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC el año 2017, lo que no 
significa que sea perfecta. Por eso se debe buscar canales que 
coadyuven a que esta relación se consolide y se mejores en aras de una 
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Resumen (tamaño 12, negritas) 
 
El objetivo de la investigación fue determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y el desempeño de los colaboradores de la Empresa 
Industrias Plásticas Reunidas SAC el año 2017. A través de una investigación 
descriptiva correlacional, de diseño no experimental y corte transversal, 
utilizando como muestra a 21 colaboradores de la empresa. La técnica 
empleada para recolectar la información fue la encuesta y el instrumento, el 
cuestionario, que fueron debidamente validados a través de juicios de 
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad 
(Alfa de Cronbach). La conclusión más importante fue que la relación entre 
el clima organizacional y el desempeño de los colaboradores de la Empresa 
Industrias Plásticas Reunidas SAC el año 2017 es significativa. 




The objective of the research was to determine the relationship between the 
organizational climate and the performance of the employees of Industrias 
Plásticas Reunidas SAC in 2017. Through correlational descriptive research, 
non-experimental design and cross-sectional, using as shows 21 employees 
of the company. The technique used to collect the information was the survey 
and the instrument, the questionnaire, which were duly validated through 
expert judgments and determined its reliability through the reliability statistic 
(Cronbach's Alpha). The most important conclusion was that the relationship 
between the organizational climate and the performance of the employees of 
the Industrias Plásticas Reunidas SAC Company in 2017 is significant. 
Keywords: organizational climate, work performance, organizational culture 
 
   Introducción  
El clima organizacional es cada vez de mayor importancia para diagnosticar el estado en que 
se encuentra una empresa, lo que constituye una condición previa a la elaboración de su Plan 
Estratégico. Esto ocurre porque el clima organizacional puede ser una fortaleza o una 
79 
    
 
 
debilidad en el marco del análisis FODA (Fortalezas, oportunidades, debilidades y 
amenazas), dependiendo de cuál sea el ambiente que se respira en la empresa, de manera que 
conviene determinarlo antes de cualquier prospección de la empresa. Los expertos señalan 
que no se puede hablar de una empresa clase A, si no se toma en cuenta las ideas y los afectos 
de sus trabajadores respecto de la forma como los trata o los considera la empresa. Por eso 
es determinante conocer lo que piensan y lo que sienten los trabajadores de una empresa, 
cuáles son sus aspiraciones, etc. 
En ese sentido se planteó como problema a investigar ¿Qué relación existe entre el 
clima Organizacional y el desempeño de los colaboradores de la Empresa Industrias 
Plásticas Reunidas 2017? En concordancia con dicha interrogante se propuso determinar la 
relación que existe entre el clima Organizacional y el desempeño de los colaboradores de la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. Con tal propósito se recurrió a diversos autores 
para fundamentar teóricamente la investigación. 
Para definir el concepto de clima organizacional, sus dimensiones e indicadores, 
recurrimos a Peña (2015), a Pons (2014), a Mogollón et al. (2013), a García e Ibarra (2012), 
a Medina (2007), a Rodríguez (2003) y a Chiavenato (2001), entre otros autores. Para definir 
el concepto de desempeño laboral, sus dimensiones e indicadores, recurrimos a SchaLock 
(2015), a Pons (2014), a Candel (2012), a Uría (2011), a Cristiá (2011), a Pedraza, Amaya y 
Conde (2010), a Lawrence (2004), a Queipo y Useche (2002) y a Chiavenato (2001). 
La presente investigación se basó en estudios y contribuciones previas de otros autores, 
realizados en el contexto internacional y nacional. 
A nivel internacional, glosamos a Antúnez (2015) quien encuentra que un factor que 
genera insatisfacción en los trabajadores es que la remuneración que perciben no es 
suficiente para cubrir sus expectativas, Meléndez (2015) quien destaca la importancia del 
ambiente organizacional en el sector público, más aún considerando el carácter emblemático 
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del sector estudiado y Williams (2013) encuentra que el mejor aspecto del clima 
organizacional es el trabajo en equipo y el peor es la motivación. Yovera (2013) concluye 
que el aspecto negativo del clima organizacional se expresa en una remuneración 
insuficiente, unas normas que limitan el desempeño de los funcionarios, la falta de 
reconocimientos o recompensas, la falta de un liderazgo definido y las pocas oportunidades 
para el desarrollo profesional. Garbuglia (2013) considera que mientras menos motivado se 
sienta el personal, menor es la probabilidad de obtener un clima laboral favorable. 
Posiblemente esta dimensión sea una de las razones por la que el clima obtenido no sea el 
mejor. Olaizola (2012) concluye que existe desconocimiento del tipo de clima 
organizacional predominante, el cual es autoritario con tendencia paternalista; así como la 
carencia de habilidades administrativas adecuadas y aplicación deficiente de estrategias 
gerenciales. Madero (2012) concluye que el ambiente de trabajo, la efectividad de la 
retribución y la satisfacción laboral definen a una organización y la distinguen de otras, por 
ser consideradas casi únicas. García e Ibarra (2012) concluyen que se puede relacionar el 
clima organizacional de la institución es participativo consultivo y que la mayoría de los 
empleados es responsable de lo que hace y muestra una satisfacción moderada con el trabajo 
y con sus compañeros. 
A nivel nacional glosamos a Monteza (2017) quien concluyó que existe una relación 
directa y significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016. Pérez y Rivera (2015) concluyó que existe 
una vinculación causa-efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 
Laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, período 
2013. Albañil (2015) concluyó que hay una escasa participación del personal docente en los 
grupos formales de la institución educativa y una baja predisposición del profesorado para 
el trabajo en equipo. Torres y Zegarra (2015) concluyó que existe una relación directa 
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positiva fuerte entre clima organizacional y desempeño laboral en las instituciones 
educativas bolivarianos de la ciudad de Puno -2014, de donde se deduce que, a mejor clima 
organizacional, mejor desempeño laboral. Mino (2014) concluyó que en el Restaurante de 
Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque, existe una baja correlación entre 
el clima organizacional y el desempeño en los trabajadores. 
 
   Materiales y métodos  
La investigación fue descriptiva correlacional, con un diseño no experimental, de corte 
transversal Diseño de estudio. 
La Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC, nuestro objeto de estudio, está 
constituida por un total de 800 colaboradores. Sin embargo, no se ha medido las variables 
de investigación en todo el universo de la empresa, sino en el área de finanzas que está 
constituida por 21 colaboradores. La técnica de investigación ha sido la encuesta y el 
instrumento el cuestionario. 
 
Resultados 
Para realizar la contrastación de hipótesis de variables cualitativas, se utilizan test no 
paramétricos como la chi cuadrado y el coeficiente de correlación de Spearman. 
Aquí se ha utilizado el coeficiente de Spearman, para lo cual se han agrupado las 
respuestas en tres niveles: inadecuado, adecuado y excelente. 
 
El criterio para contrastar las hipótesis es el siguiente: 
Si Sig. <  
Entonces, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
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Contrastación de la hipótesis específica 1 
Las hipótesis a testear son las siguientes: 
H0: No existe relación existe entre el desempeño laboral y la cultura de la organización en 
la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
H1: Existe relación existe entre el desempeño laboral y la cultura de la organización en la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
 
En la tabla 1, se presenta los resultados sobre la correlación entre el desempeño laboral y la 
cultura de la organización, obtenidos en el SPSS. 
 
Tabla 1     
Correlación entre el desempeño laboral y la cultura organizacional 
     
  




















Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dicha tabla muestra que la relación entre el desempeño laboral y la cultura de la 
organización es significativa porque: 
Sig. = 0.000 < = 0.050 
En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa de 
que el desempeño laboral y la cultura de la organización están relacionados. 
Contrastación de la hipótesis específica 2 
Las hipótesis a testear son las siguientes: 
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H0: No existe relación existe entre el desempeño laboral y el liderazgo de la organización 
en la Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
H1: Existe relación existe entre el desempeño laboral y la cultura de la organización en la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
 
En la tabla 2, se presenta los resultados sobre la correlación entre el desempeño laboral y el 
liderazgo, obtenidos en el SPSS. 
 
Tabla 2     
Correlación entre el desempeño laboral y liderazgo 



















Sig. (bilateral) 0.131 
 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dicha tabla muestra que la relación entre el desempeño laboral y el liderazgo no es 
significativa porque: 
Sig. = 0.131 > = 0.050 
En consecuencia, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa de 
que el desempeño laboral y el liderazgo están relacionados. 
Contrastación de la hipótesis específica 3 
Las hipótesis a testear son las siguientes: 
H0: No existe relación existe entre el desempeño laboral y la satisfacción en la Empresa 
Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
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H1: Existe relación entre el desempeño laboral y la satisfacción en la Empresa Industrias 
Plásticas Reunidas 2017. 
En la tabla 3, se presenta los resultados sobre la correlación entre el desempeño laboral y la 
satisfacción, obtenidos en el SPSS. 
 
Tabla 3     
Correlación entre el desempeño laboral y la satisfacción 






















Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dicha tabla muestra que la relación entre el desempeño laboral y la satisfacción es 
significativa porque: 
Sig. = 0.000 < = 0.050 
En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa de 
que el desempeño laboral y la satisfacción están relacionados. 
 
Contrastación de la hipótesis general 
Las hipótesis a testear son las siguientes: 
H0: No existe relación existe entre el desempeño laboral y el clima organizacional en la 
Empresa Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
H1: Existe relación entre el desempeño laboral y el clima organizacional en la Empresa 
Industrias Plásticas Reunidas 2017. 
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En la tabla 4, se presenta los resultados sobre la correlación entre el desempeño laboral y el 
clima organizacional, obtenidos en el SPSS. 
 
Tabla 4     
Correlación entre el desempeño laboral y el clima organizacional 
























Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dicha tabla muestra que la relación entre el desempeño laboral y el clima 
organizacional es significativa porque: 
Sig. = 0.000 < = 0.050 
En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa de 
que el desempeño laboral y el clima organizacional están relacionados. 
 
Discusión 
En relación con Pérez y Rivera (2015) difieren con nuestros resultados, tanto del clima 
laboral como del desempeño laboral, ya que en nuestra empresa han alcanzado un nivel 
elevado, lo que no ha ocurrido con el Investigaciones de la Amazonía Peruana, cuyo clima 
laboral y satisfacción laboral alcanzaron solo un nivel medio.  
Coincidimos en general con Antúnez (2015) en cuanto al nivel alcanzado en el clima 
laboral y el rendimiento laboral, sin embargo, en su institución los trabajadores tienen la 
percepción de que el liderazgo ejercido por sus jefes es autocrático, lo que limita su 
identificación con la empresa. 
86 
    
 
 
Albañil (2015) en su tesis concluye que los docentes encuestados no tienen una buena 
percepción del clima laboral y tampoco sienten un nivel elevado de satisfacción de su 
desempeño laboral, al cual contribuyen muy poco el personal administrativo, las autoridades 
y los padres de familia. No es el caso de la empresa investigada por nosotros en la cual la 
mayoría de los trabajadores del área de finanzas percibe un buen clima laboral y un buen 
rendimiento laboral. 
Coincidimos con Meléndez (2015) quien en su tesis concluye que el clima 
organizacional definitivamente no influye en los resultados esto es en el desempeño laboral 
de los funcionarios de las diferentes direcciones. Esto es así también cuando consideramos 
a las dimensiones del clima laboral, pues en ningún caso se han mostrado como significativa 
respecto del desempeño laboral. 
Asimismo, coincidimos con Mino (2014) quien determina que existe un grado de 
correlación baja entre el clima organizacional y el desempeño en los trabajadores del 
Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque. Sin embargo, 
discrepamos porque en nuestro caso ambas variables tienen una elevada percepción en los 
trabajadores. 
Williams (2013) en su investigación muestra un grado regular de insatisfacción hacia 
el ambiente que se vive dentro de su organización, como resultado de la falta de motivación, 
una comunicación y la falta de liderazgo. En nuestro caso, todas las componentes de del 
desempeño laboral y de del clima laboral son satisfactorios. 
Yovera (2013) en su tesis llega, en general a la conclusión que existe un buen 
desempeño laboral gracias al apoyo de la empresa a sus trabajadores, pero falta un poco de 
atención a la infraestructura y mejorar la comunicación para tener un mejor clima laboral. 
En nuestro caso, los trabajadores tienen una buena percepción de ambas variables. 
Garbuglia (2013) concluye que el clima laboral percibido por los trabajadores del 
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"Hospital Regional Diego Paroissien" no es favorable debido al ambiente físico en el cual 
desarrollan sus actividades, la insuficiente comunicación con sus superiores, a la carencia de 
conocimientos técnicos de sus superiores que no ejercen liderazgo y a que los objetivos no 
son transmitidos con claridad. Y en cuanto a la satisfacción en el desempeño de su trabajo, 
consideran que la responsabilidad y el salario son muy bajos y no se identifican con la 
empresa. Todo lo contrario de lo que ocurre en nuestro caso. 
Olaizola (2012) en su investigación concluye que la calidad o eficiencia de las 
funciones del cuerpo directivo no es la más adecuada, principalmente esto se debe a la 
comunicación inadecuada entre ellos, así como la inexistencia de un líder que los dirija de 
forma efectiva, que delinee el camino a seguir por la institución. Debido a esto, el clima 
organizacional percibido por los docentes se inclina hacia el autoritario paternalista, en el 
cual los subordinados se limitan a cumplir lo que les es asignado y a su vez son vigilados 
por los miembros de la dirección, restringiendo en gran medida la participación activa de los 
docentes en la toma de decisiones que beneficien el buen funcionamiento de la institución. 
Esta percepción de los docentes es diametralmente opuesta a lo que perciben los trabajadores 
de nuestra empresa sobre el rol que juegan sus directivos. 
Madero (2012) en su artículo considera que el ambiente laboral y la medición del 
desempeño, debe considerar dos finalidades principalmente: una enfocada al manejo de la 
compensación, y la otra como parte de la satisfacción del trabajador, originando con ello una 
posible hipótesis de investigación, para conocer si verdaderamente en un buen ambiente 
laboral la percepción del pago pierde fuerza como un elemento más en la satisfacción del 
trabajador. En realidad, esto contradice ni abona a favor de nuestros resultados porque, es 
solo una reflexión que no tiene una base empírica. 
García e Ibarra (2012) identifica y clasifica las características de la empresa como 
áreas de oportunidad, fortalezas y neutral. Como se ha visto en el resultado, no es necesario 
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distinguir porque la empresa está bien considerada en todas las dimensiones del clima 
laboral. 
Uría (2011) concluye que existe inconformidad por parte de los trabajadores en 
cuanto al clima organizacional existente en Ándelas Cía. Ltda. y que esto afecta el 
desempeño laboral de los trabajadores producto de la desmotivación en los trabajadores, los 
sistemas de comunicación que se aplican actualmente en la empresa son formales y se 
mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y 
trabajadores. Ése no es el caso de la empresa analizada por nosotros en la cual ambas 
variables tienen una alta performance. 
Pedraza, Amaya, y Conde (2010) en su artículo consideran que en el caso de la 
Universidad del Zulia, específicamente para el personal administrativo contratado, se 
determinó insatisfacción y desmotivación ante la remuneración percibida por este personal 
y la notoria presencia de inestabilidad laboral que circunda a la institución universitaria, lo 
cual difiere del ambiente laboral que se vive en la Empresa Industrias Reunidas SAC. 
Quintero, Africano y Faría (2008) llegan a la conclusión que el clima organizacional 
determina el comportamiento de los trabajadores en una organización; comportamiento éste 
que ocasiona la productividad de la institución a través de un desempeño laboral eficiente y 
eficaz, lo cual es totalmente distinto a lo que hemos encontrado en el caso de la Empresa 
Industrias Reunidas SAC, en la cual se tiene un buen clima laboral en la empresa, los 
trabajadores tienen un buen desempeño y, sin embargo, no existe una relación significativa 
entre clima laboral y desempeño laboral, a nivel general, y tampoco existe dicha relación si 
comparamos cada una de las dimensiones del clima laboral con el desempeño laboral. 
   Conclusiones.  
Primera: De acuerdo con los resultados de la investigación, ha quedado demostrado que 
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la relación que existe entre el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa y la cultura de la organización de la Empresa Industrias Plásticas 
Reunidas SAC el año 2017 es significativa. 
Segunda: De acuerdo con los resultados de la investigación, ha quedado demostrado que 
la relación que existe entre el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa y el liderazgo de la Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC el año 
2017 no es significativa. 
Tercera: De acuerdo con los resultados de la investigación, ha quedado demostrado que 
la relación que existe entre el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa de la Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC y la satisfacción el 
año 2017 es significativa. 
Cuarta: De acuerdo con los resultados de la investigación, ha quedado demostrado que 
la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC el año 2017 
es significativa. 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 
 
  





Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Secundarias Comunicación
Remuneración
Reconocimiento











1. Existe relación entre el
desempeño laboral y la cultura





Para el análisis de los
datos, se elaboró una base
de datos con SPSS, y se
elaboraron cuadros,
representaciones y
números estadísticos y se
aplicaron las pruebas de
hipótesis.
3. ¿Qué relación existe entre el
desempeño laboral y la
satisfacción laboral en la Empresa
Industrias Plásticas Reunidas
2017?
3. Determinar la relación que
existe entre el desempeño laboral
y la satisfacción laboral en la
Empresa Industrias Plásticas
Reunidas 2017.
3. Existe relación entre el
desempeño laboral y la














El diseño es no
experimental ya que no
se manipuló las variables.
Es un diseño transversal
porque los datos no
corresponden a una serie
de tiempo, sino a un
momento en el tiempo.
¿Qué relación existe entre el
clima Organizacional y el
desempeño de los colaboradores
de la Empresa Industrias Plásticas
Reunidas 2017?
Determinar la relación que existe
entre el clima Organizacional y el
desempeño de los colaboradores de
la Empresa Industrias Plásticas
Reunidas 2017.
Existe relciónn entre el clima
Organizacional y el
desempeño laboral en la
Empresa Industrias Plásticas
Reunidas 2017. Liderazgo
1. ¿Qué relación existe entre el
desempeño laboral y la cultura de
la organización en la Empresa
Industrias Plásticas Reunidas
2017?
1. Determinar la relación que
existe entre el desempeño laboral
y la cultura de la organización en
la Empresa Industrias Plásticas
Reunidas 2017.
La recolección de los
datos se hizo a través de







2. ¿Qué relación existe entre el
desempeño laboral y el liderazgo
en la Empresa Industrias Plásticas
Reunidas 2017?
2. Determinar la relación que
existe entre el desempeño laboral
y el liderazgo en la Empresa
Industrias Plásticas Reunidas 2017.
2. Existe relación existe entre
el desempeño laboral y el
liderazgo en la Empresa
Industrias Plásticas Reunidas
2017?
Anexo 2. Matriz de Consistencia
Clima Organizacional  y desempeño de los colaboradores de la Empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC 2017
Objeto de 
estudio












5. Siempre 4. Casi siempre


























27 La empresa alienta la capacitación y actualización de los trabajadores
26
Los programas de capacitación preparan a los trabajadores para realizar sus
funciones
La empresa da facil idades para capacitarme
Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta común
Presto atención a los comunicados que emiten mis jefes.
Existe una buena comunicación entre mis compañeros de trabajo.
La información de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona.
D3: Satisfacción
El sueldo que percibo satisface mis necesidades básicas
Mi remuneración es adecuada en relación con el trabajo que realizo.
Mi salario y beneficios son razonables.
El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.
En mi empresa, reconocen habitualmente la buena labor realizada.
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.
En el trabajo, solucionar el problema es más importante que hallar un culpable
Me siento a gusto de formar parte de la empresa
Mi contribución juega un papel importante en el éxito de mi empresa
Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi empresa
La empresa practica la igualdad efectiva entre hombre y mujer
Me identifico con la mayoría de los valores de la empresa
La empresa promueve y difunde los valores a los que adscribe
D2: Liderazgo
La dirección manifiesta sus objetivos
Existe un plan para lograr los objetivos de la organización.
Yo aporto al proceso de planificación en mi área de trabajo.
Mis compañeros y yo trabajamos juntos de manera efectiva.
Conozco las exigencias de mi trabajo
Anexo 3. Clima Organizacional
La encuesta es anónima y tiene como objetivo medir el clima laboral en que se desarrolla la actividad de la
empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC 
Marque con un aspa (X) la alternativa que le parezca correcta de acuerdo con el siguiente criterio:
3. Algunas veces 2. Casi nunca 1. Nunca
Cuestionario
Variable: Clima Organizacional
D1: Cultura de la Organización
Soy responsable del trabajo que realizo
Soy responsable de cumplir los estándares de desempeño y/o rendimiento
95 












5. Siempre 4. Casi siempre 3. Algunas veces




























Los programas de capacitación preparan a los trabajadores para realizar sus funciones
La empresa alienta la capacitación y actualización de los trabajadores
Mi trabajo es reconocido por la empresa
Accedo a la formación necesaria para desempeñar mi labor
P articipo  de  las  actividades  culturales  y  recreativas  de la empresa
Participo en la formulación de los Planes de la Empresa
Puedo proponer libremete mis ideas a la empresa
Considero que necesito capacitación en alguna área de mi interés
La relación con mis jefes es gratificante
D2: Calidad
Existe un manual que establece la normas de la empresa
La dirección de la empresa cumple con las normas establecidas
Cumplo con los estándares de calidad de la empresa
Siempre aplico los nuevos aprendizajes obtenidos
Siempre me preocupo por mejorar los procedimientos que aplico
Siempre busco formas de mejorar la ejecución de las tareas
Estamos entrenados en la aplicación de las normas de la empresa
Contamos con las herramientas idóneas para realizar nuestro trabajo
Uso métodos de trabajo adecuados y transparentes
D3: Compromiso




Soy responsable del trabajo que realizo
Soy responsable de cumplir los estándares de rendimiento
Conozco las exigencias de mi trabajo
Evito todo acto que produzca deficiencias en la empresa
Trato de que el costo de producción lo más bajo posible
Contribuyo al alcance de los objetivos de la empresa
Cumplo eficazmente las tareas que me corresponden
Entrego a tiempo la información que se me solicitada
Anexo 3. Desempeño laboral
La encuesta es anónima y tiene como objetivo medir el desempeño laboral de los colaboradores de la
empresa Industrias Plásticas Reunidas SAC 
Marque con un aspa (X) la alternativa que le parezca correcta de acuerdo con el siguiente criterio:
2. Casi nunca 1. Nunca
96 




























DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE 









































Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos 
y así mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MBA 
con mención en Administración de Negocios de la UCV, en la filial Lima Norte, 
promoción 2015, aula 2015, requerimos validar los instrumentos con los cuales 
recogeremos la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación 
y con la cual optaremos el grado de Magíster. 
 
El título nombre de nuestro proyecto de investigación es: “CLIMA 
ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES DE LA 
EMPRESA INDUSTRIAS PLÁSTICAS REUNIDAS SAC 2017” y siendo 
imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 
aplicar los instrumentos en mención, hemos considerado conveniente recurrir a 
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación 
educativa. 
 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 
 
- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 
 
Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos despedimos 





Apellidos y nombre: 




    
 
 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 
 
Variable: Desempeño Laboral 
 
El desempeño laboral es el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, 
este constituye la estrategia individual para lograr dichos objetivos. Las capacidades, 
habilidades, necesidades y cualidades que interactúan con la naturaleza del trabajo y de la 
organización para producir comportamientos que pueden afectar los resultados y los cambios 
sin precedentes que están dando las organizaciones (Uría, 2011, p. 27). 
 
Dimensiones de las variables: Desempeño Laboral. 
 
Resultados. Son las medidas del desempeño de un trabajador (Candel, 2012, p. 17). 
 
Calidad. Es el cumplimiento de requisitos en función de satisfacer las necesidades de los 
clientes y otras partes interesadas (Fragas, 2012, p. 10). 
 
Compromiso. Es el estado en el cual un empleado se identifica con una organización en 
particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organización. Un alto 
compromiso en el trabajo significa identificarse con el trabajo específico de uno, en tanto 
que un alto compromiso organizacional significa identificarse con la organización propia 










MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 




La experiencia hace que rinda más en el trabajo que realizo Likert De 1 a 5
Supero los estándares de rendimiento establecidos por la empresa Likert De 1 a 5
La remuneración que percibo está asocidada con mi rendimiento Likert De 1 a 5
Evito todo acto que produzca deficiencias en la empresa Likert De 1 a 5
Trato de que el costo de producción lo más bajo posible Likert De 1 a 5
Contribuyo al alcance de los objetivos de la empresa Likert De 1 a 5
Cumplo eficazmente las tareas que me corresponden Likert De 1 a 5
Entrego a tiempo la información que se me solicitada Likert De 1 a 5
Cumplo con diligencia las órdenes que recibo Likert De 1 a 5
Existe un manual que establece la normas de la empresa Likert De 1 a 5
La dirección de la empresa cumple con las normas establecidas Likert De 1 a 5
Cumplo con los estándares de calidad de la empresa Likert De 1 a 5
Siempre aplico los nuevos aprendizajes obtenidos Likert De 1 a 5
Siempre me preocupo por mejorar los procedimientos que aplico Likert De 1 a 5
Siempre busco formas de mejorar la ejecución de las tareas Likert De 1 a 5
Estamos entrenados en la aplicación de las normas de la empresa Likert De 1 a 5
Contamos con las herramientas idóneas para realizar nuestro trabajo Likert De 1 a 5
Uso métodos de trabajo adecuados y transparentes Likert De 1 a 5
La relación con mis jefes es gratificante Likert De 1 a 5
Mi trabajo es reconocido por la empresa Likert De 1 a 5
Accedo a la formación necesaria para desempeñar mi labor Likert De 1 a 5
P articipo  de  las  actividades  culturales  y  recreativas  de la empresa Likert De 1 a 5
Participo en la formulación de los Planes de la Empresa Likert De 1 a 5
Puedo proponer libremete mis ideas a la empresa Likert De 1 a 5
Estoy dispuesto a sacrificarme para mejorar mi calificación Likert De 1 a 5
Es indispensable que continúe estudiando para mejorar mi rendimiento Likert De 1 a 5











































































DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN 





































    
 
 







Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 
 
 
Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y así mismo, 
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MBA con mención en 
Administración de Negocios de la UCV, en la filial Lima Norte, promoción 2015, aula 2015, 
requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la información necesaria para poder 
desarrollar nuestra investigación y con la cual optaremos el grado de Magíster. 
 
El título nombre de nuestro proyecto de investigación es: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y 
DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA INDUSTRIAS PLÁSTICAS 
REUNIDAS SAC 2017” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 
especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, hemos considerado conveniente 
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 
 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 
 
- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 
 
Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos despedimos de usted, no sin 










Apellidos y nombre: 










DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 
 
Variable: Clima Organizacional 
 
“El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, es un 
asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad 
y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima 
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de manera importante el ambiente 
laboral de la organización.” (García e Ibarra, 2012, p. 5) 
 
Dimensiones de las variables: Clima Organizacional. 
 
Cultura de la organización. Es el conjunto articulado de creencias, valores, pautas de comportamiento y medios, 
que comparten los componentes de un colectivo, provenientes de un modelo de presunciones básicas que hubo 
ejercido la suficiente influencia para que se consideren válidas y en consecuencia, sean enseñadas a los nuevos 
miembros como el modo correcto de percibir, pensar y sentir en su accionar. Entendamos como presunciones 
básicas las hipótesis iniciales apoyadas por un presentimiento o un valor, que llegan a ser gradualmente 
entendidas como realidades por los integrantes de la colectividad en cuestión (Rodríguez, 2003, p. 3) 
 
Liderazgo. Son los métodos de mando, es decir, como la forma que se utiliza para influir en los empleados, 
también en su teoría de los sistemas, determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada 
uno de ellos con dos subdivisiones. Se debe evitar confundir la teoría de los sistemas de Likert con las teorías 
de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la 
teoría de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su 
papel en la eficacia organizacional. (Brunet, 1987, p. 44) 
 
Satisfacción. Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe 







MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 





Variable Dimensiones Indicadores Ítem Escala de Medición Rango
Soy responsable del trabajo que realizo Likert De 1 a 5
Soy responsable de cumplir los estándares de desempeño y/o rendimiento Likert De 1 a 5
Conozco las exigencias de mi trabajo Likert De 1 a 5
Me siento a gusto de formar parte de la empresa Likert De 1 a 5
Mi contribución juega un papel importante en el éxito de mi empresa Likert De 1 a 5
Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi empresa Likert De 1 a 5
La empresa practica la igualdad efectiva entre hombre y mujer Likert De 1 a 5
Me identifico con la mayoría de los valores de la empresa Likert De 1 a 5
La empresa promueve y difunde los valores a los que adscribe Likert De 1 a 5
La dirección manifiesta sus objetivos Likert De 1 a 5
Existe un plan para lograr los objetivos de la organización. Likert De 1 a 5
Yo aporto al proceso de planificación en mi área de trabajo. Likert De 1 a 5
Mis compañeros y yo trabajamos juntos de manera efectiva. Likert De 1 a 5
En el trabajo, solucionar el problema es más importante que hallar un culpable Likert De 1 a 5
Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta común Likert De 1 a 5
Presto atención a los comunicados que emiten mis jefes. Likert De 1 a 5
Existe una buena comunicación entre mis compañeros de trabajo. Likert De 1 a 5
La información de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona. Likert De 1 a 5
El sueldo que percibo satisface mis necesidades básicas Likert De 1 a 5
Mi remuneración es adecuada en relación con el trabajo que realizo. Likert De 1 a 5
Mi salario y beneficios son razonables. Likert De 1 a 5
El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato. Likert De 1 a 5
En mi empresa, reconocen habitualmente la buena labor realizada. Likert De 1 a 5
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo. Likert De 1 a 5
La empresa da facilidades para capacitarme Likert De 1 a 5
Los programas de capacitación preparan a los trabajadores para realizar sus funciones Likert De 1 a 5


















































P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27
1 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27
2 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3
3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3
4 3 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4
5 3 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4
6 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3
7 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3
8 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3
9 3 3 2 3 2 3 4 4 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 3 2 3 2
10 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3
11 3 3 2 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3
12 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3
13 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3
14 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 3 2
15 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 2
16 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2 4 4 3 4 4 2 2 2 3
17 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3
18 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3
19 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4
20 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3
21 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3
22 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Preguntas
Anexo 5 Base de datos y resultado de prueba de confiabilidad
N°
109 





P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27
1 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3
3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3
4 3 3 2 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 4 3
5 5 4 4 3 3 2 3 4 4 4 5 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3
7 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3
8 3 2 1 2 3 3 3 2 2 3 3 1 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1
9 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
10 3 4 3 3 3 3 4 3 4 5 4 2 5 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3
11 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4
12 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3
13 3 3 4 2 3 2 3 3 2 3 2 1 4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 2
14 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3
15 5 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 2 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 2 3
16 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 3 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4
17 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3
18 4 5 5 4 4 4 3 3 5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3
19 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3
20 4 3 2 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4
21 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2
Anexo 6 Base de datos y resultado de prueba de confiabilidad
Preguntas
N°
110 
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112 
 
 
 
113 
 
 
 
114 
 
 
 
 
